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Manajemen sumber daya manusia stratejik adalah pola penempatan sumber daya manusia yang 
direncanakan dan aktivitas yang bertujuan untuk memformulasikan dan melaksanakan sistem sumber daya manusia 
kebijakan dan aktivitas yang menghasilkan kompetensi serta perilaku pegawai yang dibutuhkan perusahaan untuk 
meraih tujuan stratejik. Manajemen sumber daya manusia stratejik memberikan kerangka dasar untuk 
mewujudkan tujuan tersebut di atas yaitu model manajemen berkomitmen tinggi, model manajemen kinerja 
tinggi dan model manajemen keterlibatan tinggi. Penempatan sumber daya manusia stratejik untuk pencapaian 
tujuan perusahaan dengan menjalankan misi, visi, strateji, dan sasaran-sasaran  dibutuhkan kepemimpinan 
transformasional, karena kepemimpinan transformasional mampu membangun hubungan-hubungan dengan 
pengikutnya sedemikian rupa sehingga mereka dapat lebih mudah untuk mengimplementasikan tujuan-tujuan stratejik 
tersebut. Kepemimpinan transformasional yang dapat mengimplementasi sasaran strategis dengan melihat dan 
mengartikan sasaran-sasaran, menerjemahkannya ke dalam sasaran-sasaran yang lebih spesifik untuk tiap-tiap unit 
kerja, dan mendorong lingkungan belajar yang ditujukan untuk pencapaian keberhasilan pelaksanaan tugas. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, kompetensi 
dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan kuesioner 
kepada pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan berjumlah 166 pegawai. Dengan menggunakan teknik analisis 
regresi linier berganda. 
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh secara serempak kepemimpinan 
transformasional, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai ; (2) terdapat pengaruh secara parsial 
kepemimpinan transformasional, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. 
 
Kata kunci : kepemimpinan transformasional, kompetensi, komitmen organisasi, kinerja pegawai 
 
PENDAHULUAN 
Manajemen sumber daya manusia stratejik adalah pola penempatan sumber daya manusia 
yang direncanakan dan aktivitas yang bertujuan untuk memformulasikan dan melaksanakan sistem 
sumber daya manusia kebijakan dan aktivitas yang menghasilkan kompetensi serta perilaku 
pegawai yang dibutuhkan perusahaan untuk meraih tujuan stratejik. Manajemen sumber daya 
manusia stratejik memberikan kerangka dasar untuk mewujudkan tujuan tersebut di atas yaitu  
model manajemen berkomitmen tinggi, model manajemen kinerja tinggi dan model 
manajemen keterlibatan tinggi. 
Penempatan sumber daya manusia stratejik untuk pencapaian tujuan perusahaan dengan 
menjalankan misi, visi, strateji, dan sasaran-sasaran  dibutuhkan kepemimpinan transformasional, 
karena kepemimpinan transformasional mampu membangun hubungan-hubungan dengan 
pengikutnya sedemikian rupa sehingga mereka dapat lebih mudah untuk mengimplementasikan 
tujuan-tujuan stratejik tersebut. Kepemimpinan transformasional yang dapat mengimplementasi 
sasaran strategis dengan melihat dan mengartikan sasaran-sasaran, menerjemahkannya ke dalam 
sasaran-sasaran yang lebih spesifik untuk tiap-tiap unit kerja, dan mendorong lingkungan belajar 
yang ditujukan untuk pencapaian keberhasilan pelaksanaan tugas. 
Manajemen sumber daya manusia strategik dengan model berkinerja tinggi  merujuk kepada 
praktek organisasi berkinerja tinggi terdiri dari praktik kerja yang berinvestasi pada keterampilan 
dan kemampuan pegawai. Ketrampilan dan kemampuan pegawai dapat dibangun dengan 
meningkatkan kompetensi. Kompetensi merupakan persyaratan standar yang harus dipenuhi 
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individu untuk dapat mengerjakan tugas pokok dan fungsinya secara tepat. Kompetensi mencakup 
sejumlah atribut yang melekat pada diri individu yakni berupa kombinasi antara pengetahuan, skill, 
dan perilaku sebagai sarana yang dapat digunakan untuk memperbaiki kinerja. Secara lebih umum, 
kompetensi dapat dianggap sebagai suatu kecakapan atau kualitas. Dengan demikian seseorang 
yang berkompeten bermakna sebagai individu yang berkualifikasi, atau memiliki kemampuan  
untuk menjalankan suatu peran tertentu. 
Organisasi melalui fungsi MSDM, memiliki tanggung jawab yang tidak ringan untuk 
membangun kompetensi pegawai yang dimilikinya. MSDM harus memiliki skema kebijakan 
yang memfasilitasi peluang pembelajaran bagi setiap individu untuk dapat meningkatkan 
kemampuannya. Dengan fasilitasi peluang pembelajaran tersebut, organisasi secara langsung 
telah memiliki komitmen untuk mengembangkan kompetensi individu. Proses pengembangan 
kompetensi tidaklah semudah membalik telapak tangan. Pengembangan kompetensi merupakan 
serangkaian proses yang melibatkan serangkaian masa hidup seorang individu melalui proses 
kegiatan belajar dan kemudian merefleksikan hasil pembelajaran itu ke dalam dunia kerja secara 
nyata. 
Pegawai yang memiliki komitmen terhadap organisasi memiliki potensi untuk memperbaiki 
kinerja baik secara individual, kelompok maupun organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen 
organisasi yang tinggi akan memberikan usaha yang maksimal secara sukarela untuk kemajuan 
organisasi. Mereka akan berusaha mencapai tujuan organisasi dan menjaga nilai-nilai organisasi. 
Selain itu mereka akan berpartisipasi dan terlibat aktif untuk memajukan organisasi. Pegawai yang 
dimiliki komitmen yang tinggi akan bertanggung jawab dengan bersedia memberikan seluruh 
kemampuannya karena merasa memiliki organisasi. Rasa memiliki yang kuat akan membuat 
pegawai merasa berguna dan nyaman berada dalam organisasi. 
Kinerja pegawai merupakan hasil proses yang kompleks, dan dipengaruhi oleh faktor-faktor 
baik berasal dari faktor internal maupun faktor eksternal. Kinerja pegawai menjadi penilaian bagi 
instansi dalam meraih prestasi kerja, serta berhubungan dengan pencapaian tujuan instansi jangka 
pendek maupun jangka panjang. Kinerja pegawai yang baik adalah harapan setiap instansi yang 
memperkerjakan pegawai tersebut. Jika kinerja pegawai baik maka kinerja instansi pun menjadi 
baik. Instansi harus meningkatkan kualitas sumber daya manusia sehingga dapat bekerja secara 
produktif dan profesional serta kinerja yang dicapainya diharapkan akan lebih memuaskan dan 
sesuai standar kerja yang dipersyaratkan oleh instansi. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 




Tanggung jawab utama dari seorang pimpinan organisasi adalah mengarahkan bawahannya 
ke arah pencapaian tujuan organisasi dengan menjalankan misi, visi, strateji, dan sasaran-sasaran 
(Zaccaro & Klimoski, 2011). Pimpinan pada setiap tingkatan bertangung jawab atas tujuan-tujuan 
stratejis organisasi, dan meyakinkan para pengikutnya untuk mengimplementasikan tujuan-tujuan 
tersebut secara efektif (Bersona & Avolio, 2004). Cannella & Monroe (1997) mengindikasikan 
bahwa pimpinan-pimpinan transformasional mampu membangun hubungan-hubungan dengan 
pengikutnya sedemikian rupa sehingga mereka dapat lebih mudah untuk mengimplementasikan 
tujuan-tujuan stratejis tersebut. 
Efektivitas implementasi sasaran strategis tergantung sebaik apa para pimpinan dalam suatu 
organisasi melihat dan mengartikan sasaran-sasaran, menerjemahkannya ke dalam sasaran-sasaran 
yang lebih spesifik untuk tiap-tiap unit kerja, dan mendorong lingkungan belajar yang ditujukan 
untuk pencapaian keberhasilan pelaksanaan tugas (Gillen, 2000). Avolio (1999) menyatakan bahwa 
pimpinan-pimpinan yang memiliki sifat transformasi mampu mengartikulasi visi stratejis yang 
dapat membantu bawahan untuk fokus belajar tentang apa yang penting dalam mengimplementasi 
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visi dan misi pada tiap level. Pimpinan transformasional mendorong bawahannya untuk senantiasa 
mempertanyakan asumsi-asumsi, metode-metode, dan sasaran-sasaran dalam usaha mencari cara 
yang lebih baik untuk memahami dan menterjemahkannya ke dalam tindakan-tindakan yang 
spesifik (Bersona & Avolio, 2004). Dengan menciptakan lingkungan belajar yang terbuka, 
pimpinan transformasional menyuburkan terciptanya situasi yang memunculkan pemahaman yang 
lebih dalam atas sasaran-sasaran, misi, dan visi, yang pada akhirnya akan mendorong 
keseimbangan, identifikasi, dan fokus stratejis yang lebih baik diseluruh bagian organisasi (Boal & 
Hooijberg, 2001; Gillen, 2000). 
Bass (2012) dengan teori kepemimpinan transformasional menekankan efek dramatik dari 
seorang pimpinan terhadap bawahannya. Dalam hal ini, menurut Bass & Avolio (2000) pimpinan 
transformasional mencapai hasil yang superior dengan cara mempengaruhi bawahan melalui empat 
cara utama, yaitu, idealized influence (model peran dan menimbulkan proses identifikasi personal), 
inspirational motivation (menimbulkan semangat tim serta menciptakan kesatuan visi), intellectual 
stimulation (mendorong kreativitas dan perumusan masalah), dan individual consideration 
(pembimbingan serta aktivitas-aktivitas pengembangan). Banyak peneliti menganggap 
kepemimpinan transformasional identik dengan kepemimpinan karismatik. Tetapi, menurut Bass 
(2012) kepemimpinan transformasional merupakan konsep yang lebih luas dan umum, dalam mana 
karisma dianggap sebagai karatekristik deskriptif yang utama yang menggambarkan kemampuan 
pimpinan untuk memotivasi dan membujuk bawahan untuk mengalihkan kepentingan pribadi 
kearah sasaran-sasaran organisasi. Bass (2012) mengungkapkan bahwa dalam kepemimpinan 
karismatik tercakup beberapa dimensi-dimensi perilaku yang berhubungan dengan proactivity. 
Perilaku-perilaku pengaruh situasional ini antara lain adalah: cara mempengaruhi bawahan, 
mengambil kesempatan-kesempatan untuk perubahan konstruktif, mengambil inisiatif, mengambil 
tindakan, ikatan emosional, serta usaha yang kontinyu hingga perubahan yang fundamental tercapai 
(Bateman & Organ, 2013). Walau demikian, perilaku-perilaku proaktif mungkin penting tetapi 
belum merupakan penjelasan yang lengkap bagi kepemimpinan karismatik yang efektif.  
Kepemimpinan transformasional umumnya dikontraskan dengan kepemimpinan 
transaksional. Bass (2012) mendefinisikan pemimpin transaktional sebagai seseorang yang 
memahami apa yang diinginkan oleh bawahannya dari pekerjaan yang dilakukan; mencoba 
mengetahui apakah bawahan mendapatkan yang mereka harapkan manakala mereka telah 
melakukan pekerjaan yang diminta; menjanjikan upah yang sesuai dengan usaha yang dilakukan; 
dan merespon keinginan bawahan sepanjang mereka melakukan pekerjaan mereka sesuai dengan 
rencana. Perspektif pengukuran yang cukup berpengaruh tentang kepemimpinan transformasional 
dikembangkan oleh Bernard Bass dan rekan-rekan. Model kepemimpinan dalam skala luas yang 
mereka kembangkan menempatkan kepemimpinan transformasional, transaksional, dan laissez-
faire dalam sebuah kontinum kepemimpinan aktif-pasif, dan menggambarkan bagaimana tipe-tipe 
kepemimpinan ini berhubungan (Bass, 2012; Bass & Avolio, 2005).  
Teece et al. (2010) melihat sumberdaya sebagai aset-aset khusus organisasi yang sulit, yang 
jika mungkin tidak dapat ditiru, dimana kompetensi dihasilkan dari integrasi asset-aset khusus 
organisasi. Kompetensi merupakan kemampuan dan pengetahuan organisasi yang menjadi dasar 
pemecahan masalah sehari-hari (Henderson and Cockburn, 2011). 
Teece et al. (2010) melihat sumberdaya sebagai aset-aset khusus organisasi yang sulit, yang 
jika mungkin tidak dapat ditiru, dimana kompetensi dihasilkan dari integrasi asset-aset khusus 
organisasi. Kompetensi merupakan kemampuan dan pengetahuan organisasi yang menjadi dasar 
pemecahan masalah sehari-hari (Henderson and Cockburn, 2011). 
Definisi lain menyatakan bahwa kompetensi adalah kemampuan organisasi untuk 
mengekploitasi sumberdaya yang berbeda, dengan menggunakan berbagai proses organisasi untuk 
mencapai hasil yang diinginkan (Grant, 2011; Amit and Schoemaker, 2013). Wheelen and Hunger 
(2012) mendefinisikan sumberdaya sebagai aset, kompetensi, proses, keahlian atau pengetahuan 
yang dikendalikan oleh perusahaan. Sumberdaya, menurut Barney (2011) meliputi semua aset 
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seperti keahlian, proses organisasi, atribut, informasi dan pengetahuan yang dikuasai oleh organisasi 
dan yang menyebabkan organisasi dapat menyusun dan mengimplementasikan strategi yang 
meningkatkan efisiensi dan efektivitas. 
Kompetensi didasarkan pada informasi, proses-proses berwujud dan tidak berwujud, dan 
mengembangkannya sepanjang waktu melalui interaksi yang kompleks antara dan diantara 
sumberdaya (Amit and Schoemaker, 2013). Kekuatan suatu organisasi yang tidak dapat dengan 
mudah ditandingi atau ditiru oleh pesaing disebut kompetensi (David, 2014:142). Kompetensi juga 
dinyatakan sebagai kemampuan mengorganisir pekerjaan dan menyampaikan nilai; kompetensi 
dapat meliputi komunikasi, keterlibatan dan komitmen yang besar untuk bekerja sepanjang batas-
batas organisasi (Prahalad and Hamel, 2010; Kogut and Zander, 2012). Kompetensi juga dapat 
dirasakan sebagai aset-aset perantara yang diturunkan organisasi untuk meningkatkan produktifitas 
sumberdayanya, seperti fleksibilitas strategi dan perlindungan terhadap produk dan jasa-jasa akhir 
organisasi (Amit and Schoemaker, 2013). Sedangkan aset-aset strategis didefinisikan sebagai 
seperangkat sumberdaya dan kompetensi yang sulit untuk diperjualbelikan, sulit untuk ditiru 
disebabkan langka, sulit ditemukan dan khusus (unik), yang tersedia bagi organisasisebagai 
keunggulan bersaing (Amit and Schoemaker, 2013). 
Palan (2014) menyatakan bahwa kompetensi merujuk kepada karakteristik yang mendasari 
perilaku yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi, konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan 
atau keahlian yang dibawa seseorang yang berkinerja unggul di tempat kerja. Pengetahuan merujuk 
pada informasi dan hasil pembelajaran. Ketrampilan merujuk pada kemampuan seseorang untuk 
melakukan kegiatan. Konsep diri merujuk pada sikap, nilai-nilai dan citra diri seseorang. 
Karakteristik pribadi merujuk pada karkateristik fisik dan konsistensi tanggapan terhadap situasi 
atau informasi. Jadi, menurut Palan (2014) kompetensi dapat diartikan sebagai keahlian individual 
untuk menunjukkan pengetahuan dan ketrampilan atau keahlian dalam menghasilkan sebuah produk 
atau jasa sesuai standar yang diharuskan. Kompetensi juga berarti kemampuan untuk mentransfer 
pengetahuan dan keahlian tersebut ke konteks baru dan berbeda.   
Kompetensi harus dapat digunakan untuk memprediksi keberhasilan seseorang di tempat 
kerja dan dalam kehidupan sosial dengan lebih baik serta tidak diskriminatif terhadap gender yang 
minoritas. Pengidentifikasian dalam mengeksplorasi sebuah tata nilai, pola pikir, motivasi, sikap 
dan perilaku merupakan suatu penilaian tersendiri yang membuat hasil kerja pegawai itu di katakan 
sukses. Penilaian kompetensi karyawan dengan cara yang tradisional atau pernilaian yang hanya 
sebatas penilaian subjektif tidak dapat memprediksikan performansi kerja di tempat kerjanya 
(Palan, 2014) 
Kompetensi merupakan persyaratan standar yang harus dipenuhi individu untuk dapat 
mengerjakan tugas pokok dan fungsinya secara tepat. Kompetensi mencakup sejumlah atribut yang 
melekat pada diri individu yakni berupa kombinasi antara pengetahuan, skill, dan perilaku sebagai 
sarana yang dapat digunakan untuk memperbaiki kinerja. Secara lebih umum, kompetensi dapat 
dianggap sebagai suatu kecakapan atau kualitas. Dengan demikian seseorang yang berkompeten 
bermakna sebagai individu yang berkualifikasi, atau memiliki kemampuan  untuk menjalankan 
suatu peran tertentu (Sjahrazad, 2013 : 157). 
Kompetensi tidak hanya semata dapat digunakan di dalam lingkungan pekerjaan. 
Kompetensi ternyata dapat pula digunakan secara lebih luas dalam kaitan dengan kehidupan nyata 
di dalam suatu masyarakat. Kompetensi tidak hanya sebatas di bidang manajemen organisasi dalam 
rangka utilisasi SDM. Salah satu contoh adalah kompetensi bidang pendidikan yang memiliki 
target-target tertentu. Perguruan tinggi misalnya, berusaha menetapkan suatu standar kompetensi 
bagi semua mahasiswanya untuk dapat dinyatakan lulus sebagai sarjana di bidang ilmu tertentu. 
Tanpa adanya pemenuhan syarat kompetensi tersebut, mahasiswa tidak dapat dinyatakan lulus dan 
diwisuda karena dianggap belum memiliki kompetensi yang memadai. Jika seorang sarjana yang 
telah dinyatakan lulus tanpa memiliki kompetensi, maka sarjana tersebut justru akan menambah 
beban masyarakat, misalnya terciptanya pengangguran baru karena tidak mampu diserap oleh 
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lapangan kerja. Berdasarkan contoh yang sederhana ini dapat dinyatakan bahwa semua kompetensi, 
baik di bidang manajemen, pendidikan, kesehatan, pertanian, dan sebagainya haruslah dapat 
ditunjukkan dalam bentuk kegiatan nyata (real actions). Bahwa seorang pegawai yang berkompeten 
tidak sekadar memiliki ijasah formal, namun mampu bekerja melaksanakan pekerjaannya dengan 
membentuk perilaku yang relevan dengan pekerjaan yang dilakukannya itu (Sjahrazad, 2013 : 158) 
Menurut Robbins (2013:123) menyatakan bahwa komitmen pada organisasi merupakan 
suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, 
serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. 
Rivai dan Sagala (2012:77) menyatakan bahwa komitmen organisasi secara umum diartikan 
sebagai ketertarikan karyawan dalam hubungannya dengan sebuah organisasi. Sedang dalam 
penjelasan secara luas menurut Siagian (2013:133) komitmen organisasi dapat dilihat pada 
karyawan yang mengabdi kepada organisasi sesuai pekerjaannya dan bekerja sepenuh hati demi 
kepentingan organisasi serta mereka akan memelihara keanggotaannya dalam organisasi tersebut. 
Kinerja didefinisikan oleh Prawirosentono (2013:21) adalah hasil kerja yang dapat dicapai 
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 
tangung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisai bersangkutan secara 
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Mangkunegara menyatakan 
(2013:37) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Selain itu, 
kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu hasil dan usaha seseorang yang dicapai dengan adanya 
kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. 
Mengelola kinerja sebaiknya dilakukan secara kolaboratif dan koopertif antara karyawan, 
manager dan organisasi. Manajemen kinerja merupakan cara mencegah kinerja buruk dan cara 
bekerja sama meningkatkan kinerja. Yang lebih penting lagi, manajemen kinerja berarti komunikasi 
dua arah yang berlangsung terus menerus antara pengelola kinerja (penyelia atau manajer) dan 
anggota staf. 
Sistem manajemen kinerja yang efektif adalah sebuah proses yang membantu organisasi 
untuk mencapai tujuan jangka panjang dan jangka pendeknya, dengan membantu manajer dan 
karyawan melakukan pekerjaannya dengan cara yang semakin baik. Manajemen kinerja merupakan 
alat mencapai sukses, yang dibutuhkan oleh organisasi, manajer dan karyawan untuk mencapai 
sukses. 
Schuler dan Jackson (2013:18) menyatakan ada lima indikator kinerja dapat dijelasakan 
sebagai berikut : 
1. Kuantitas Pekerjaan 
Kuantitas (quantity) pekerjaan adalah jumlah  atau banyaknya pekerjaan yang diselesaikan oleh 
pegawai. Dalam menetapkan rating kuntitas kerja harus dipertimbangkan secara seksama hal-
hal seperti jumlah kerja yang dihasilkan, lamanya menyelesaikan, pengaruh pegawai terhadap 
alur kerja umum dan kemampuan mengenai tugas-tugas penyuluhan tanpa melakukan            
kesalahan-kesalahan dalam menyelesaikannya. 
2. Kualitas Pekerjaan 
Kualitas atau Quality pekerjaan merupakan salah satu unsur yang harus dipertimbangkan untuk 
menilai pekerjaan seorang pegawai. Yang dimaksud dengan Quality adalah mutu pekerjaan 
yang dilaksanakan oleh seorang pegawai. Mutu kerja dilihat dari standar kerja yang ditentukan 
baik dari aspek hukum, undang-undang, tugas pokok dan fungsi (Tupoksi) pegawai, serta 
peraturan yang harus diikuti oleh pegawai yang bersangkutan dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya. Mutu kerja ditunjukkan oleh hasil kerja pegawai sesuai dengan tujuan yang telah 
ditetapkan oleh pemerintah. Jika hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai sesuai dengan 
mutu yang telah ditetapkan berarti pegawai tersebut dianggap memiliki kompetensi dan kinerja 
baik sesuai dengan tujuan organisasi karena mutu pekerjaan merupakan bagian dari kinerja 
pegawai. 
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3. Ketepatan Waktu 
Ketepatan waktu (Timeliness)  merupakan  jangka waktu penyelesaian suatu pekerjaan yang 
ditugaskan bagi seorang pegawai dalam jangka waktu tertentu. Timeless  merupakan bagian dari 
kinerja, karena kinerja dapat dipengaruhi oleh kemampuan seorang pegawai untuk 
menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan standar waktu yang telah ditentukan. Pekerjaan 
berkualitas, cukup dalam jumlah,  jika tidak didukung oleh pencapaian waktu penyelesaian yang 
tepat  sesuai dengan standar, maka kinerja tidak dapat dikatakan baik. 
4. Kerja Sama 
Kerja sama adalah kemampuan seorang pegawai untuk bekerja dalam team atau kelompok 
dalam melaksanakan tugas yang harus diselesaikan secara bersama-sama dengan pegawai lain. 
Kemampuan seorang pegawai dalam beradaptasi dengan rekan kerja akan mempengaruhi 
kinerja kelompok. Beradaptasi dengan rekan kerja diartikan sebagai kemampuan seorang 
pegawai untuk menerima atas kelebihan dan kekurang rekan, serta berorientasi terhadap mutu 
dan volume pekerjaan sesuai dengan target waktu. Semakin tinggi respon para anggota tim 
dalam memberikan ide-ide ataupun buah pikiran dalam memecahkan suatu permasalahan akan 
meningkatkan kinerja tim. 
5. Sikap  
Sikap adalah kemandirian seorang pegawai dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan 
kepadanya tanpa memerlukan pengawasan dari pihak penyelia. Kemandirian seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya dengan baik tanpa memerlukan pengawasan berarti pegawai 
tersebut telah memiliki kompetensi kerja. Karena kemandirian bekerja merupakan salah satu 














Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H2 : Kompetensimempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H3 : Komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
 
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan 
dengan jumlah 166 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh pegawaiSekretariat Daerah 
Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua populasi diteliti (Sugiyono, 
2015 : 78). Semua populasi 166pegawai dijadikan sampel. 
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1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau variabel 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel terikat (Sugiyono, 
2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas adalah : 
a. Kepemimpinan transformasional (X1) adalah kemampuan para pimpinan di untuk 
mengarahkan bawahannya ke arah pencapaian tujuan organisasi dengan menjalankan misi, 
visi, strateji, dan sasaran-sasaran, meliputi : 
1) Pemimpin mampu meningkatkan optimisme bawahannya 
2) Pemimpin siap memberikan pelatihan dan instruksi pada bawahan 
3) Pemimpin sering memberikan arahan pada bawahan 
4) Pemimpin mampu membuat masalah sebagai suatu kesempatan untuk belajar 
5) Pemimpin sangat memperhatikan dan menghargai pekerjaan bawahannya 
b. Kompetensi (X2) adalah karakteristik yang mendasari perilaku pegawai yang 
menggambarkan motif, karakteristik pribadi, konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau 
keahlian yang menghasilkan kinerja unggul di tempat kerja, meliputi : 
1) Pegawai bekerja sesuai standar operasional prosedur yang sudah ditetapkan 
2) Pegawai mengumpulkan informasi berkaitan dengan tugas yang dikerjakan 
3) Pegawai mampu membangun dan menjaga hubungan kemitraan dengan pihak lain  
4) Pegawai mampu menguraikan tugas yang rumit ke dalam bagian-bagian yang teratur 
secara sistematis 
5) Pegawai belajar dari kesalahan, menganalisa kinerja diri dan meningkatkan kinerja 
c. Komitmen organisasi (X3) adalah suatu keadaan dimana karyawan merasa terikat oleh 
organisasi dan ingin mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut serta 
mengabdikan diri untuk kepentingan organisasi, meliputi : 
1) Pegawai memiliki ikatan emosional 
2) Pegawai merasa rugi jika meninggalkan organisasi 
3) Kesadaran pegawai bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang memang 
seharusnya dilakukan 
2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel terikat 
adalah kinerja pegawai. 
Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya, meliputi : 
a. Pegawai bertanggungjawab menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan jumlah tugas yang 
dibebankan kepadanya 
b. Pegawai menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan prosedur kerja yang telah ditetapkan 
c. Pegawai menyelesaikan tugasnya sesuai dengan standar waktu yang ditetapkan 
d. Pegawai mampu mengembangkan sikap kerjasama dengan anggota tim dan berupaya 
berkontribusi 
e. Pegawai memiliki inisiatif  untuk melaksanakan tugasnya tanpa diperintah 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk uji 
secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = kinerja pegawai 
X1 = kepemimpinan transformasional 
X2 = kompetensi 
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X3 = komitmen organisasi 
o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
e = variabel pengganggu di luar variabel bebas 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Kepemimpinan Transformasional (X1) 





















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas kelima item pembentuk kepemimpinan 
transformasional lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti kelima item tersebut valid 
(Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Kompetensi (X2) 





















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas kelima item pembentuk kompetensi lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti kelima item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 3. Uji Validitas Komitmen Organisasi (X3) 













Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas ketiga item pembentuk komitmen organisasi 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti ketiga item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 4. Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 





















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas kelima item pembentuk kinerja pegawai 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti kelima item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 
137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat ukur 
dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar ilmiah dan tidak 
bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien reliabilitas Cronbach’s 
Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
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Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
kepemimpinan transformasional (X1) 0,655 Reliabel 
kompetensi (X2) 0,662 Reliabel 
komitmen organisasi (X3) 0,645 Reliabel 
kinerja pegawai (Y) 0,728 Reliabel 
Berdasarkan tabel 5, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas kepemimpinan transformasional sebesar 0,655 sudah reliabel karena lebih 
besar dari 0,60 (Ghozali, 2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas kompetensi sebesar 0,662 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas komitmen organisasi sebesar 0,645 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
4. Nilai reliabilitas kinerja pegawai sebesar 0,728 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 22.0 
seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
 
 
Tabel 6. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 0,579 
Kepemimpinan transformasional (X1) 0,230 
Kompetensi (X2) 0,470 
Komitmen organisasi (X3) 0,356 
 
Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e 
Y = 0,579 + 0,230 X1 + 0,470 X2 + 0,356 X3 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 0,579 menunjukkan besarnya kinerja pegawai, apabila seluruh variabel 
bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk kepemimpinan transformasional (X1) sebesar 0,230. Berarti jika 
kepemimpinan transformasional (X1) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan 
mengalami kenaikan sebesar 0,230 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk kompetensi (X2) sebesar 0,470. Berarti jika kompetensi (X2) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,470 satuan. 
4. Koefisien regresi untuk komitmen organisasi (X3) sebesar 0,356. Berarti jika komitmen 
organisasi (X3) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan 
sebesar 0,356 satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,629 atau 62,9 % 
pengaruh kepemimpinan transformasional, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai sebesar 62,9 %, sisanya 37,1 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam 
model. 
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Tabel 7. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Kepemimpinan transformasional (X1) 7,874 1,960 0,000 Ada pengaruh 
Kompetensi (X2) 11,957 1,960 0,000 Ada pengaruh 
Komitmen organisasi (X3) 9,813 1,960 0,000 Ada pengaruh 
 
Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung kepemimpinan transformasional(X1) sebesar 7,874 lebih besar dari t tabel 1,960 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis 
pertama (H1) yang menyatakan kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 
diterima. 
2. Nilai t hitung kompetensi(X2) sebesar 11,957 lebih besar dari t tabel 1,960 menunjukkan bahwa 
kompetensi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan kompetensi 
berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
3. Nilai t hitung komitmen organisasi(X3) sebesar 9,813 lebih besar dari t tabel 1,960 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis ketiga (H3) 
yang menyatakan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh secara simultan (bersamaan) antara 
kepemimpinan transformasional (X1), kompetensi (X2), dan komitmen organisasi (X3) terhadap 
kinerja pegawai (Y). Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 
tingkat signifikansi () 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional 
(X1), kompetensi (X2), dan komitmen organisasi (X3) secara simultan (bersamaan) mempunyai 
pengaruh nyata terhadap kinerja pegawai (Y). Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional, kompetensi, dan komitmen organisasi berpengaruh secara 
simultan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi kepemimpinan transformasional sebesar 
0,000 < taraf signifikansi  = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Sekretariat 
Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi kompetensi sebesar 0,000 < taraf 
signifikansi  = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi (X2) berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh secara 
parsial terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi komitmen organisasi sebesar 0,000 < taraf 
signifikansi  = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi (X3) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan 
diterima. 
Diantara kepemimpinan transformasional (X1), kompetensi (X2) dan komitmen organisasi 
(X3) yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai adalah kompetensi (X2), 
hal ini karena nilai correlation partial yang berada pada tabel coefficients sebesar 68,5 % lebih 
besar dari nilai correlation partial variabel bebas lainnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel kompetensi (X2) mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap variabel terikat 
kinerja pegawai (Y). 
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